Autoeficacia y habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en la Empresa Europlast – Fábrica de Envases Plásticos de Lima by Lopez Perez, Edson Jacinto
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán Y Valle 
ALMA MÁTER DEL MAGISTERIO NACIONAL 
 




Autoeficacia  y habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en la 








Aurelio Julián GÁMEZ TORRES 
 
 
Para optar al Grado Académico de 
Maestro en Administración con 
Mención de Gestión Pública 
 
 
















Autoeficacia  y habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en la 










A Dios, que guía mis pasos,  
a mis padres que siempre me 













A la Universidad Nacional de Educación, 
Enrique Guzmán y Valle.  
A  los maestros que me apoyaron en esta 
ardua tarea y a todos los que estuvieron 






Tabla de Contenidos 
Caratula            i 
Título             ii 
Dedicatoria           iii 
Reconocimiento          iv 
Tabla de Contenidos          v 
Lista de tabla           vii 
Lista de figuras          viii 
Resumen            ix 
Abstract           x 
Introducción           xi 
Capítulo I. Planteamiento del problema       1 
1.1. Determinación del problema        1 
1.2. Formulación del problema        3 
1.3. Objetivos: generales y específicos        4 
1.4. Importancia de la investigación        5 
1.5. Limitaciones de la investigación       6 
Capítulo II. Marco Teórico           7 
2.1. Antecedentes del estudio         7 
2.2. Bases Teóricas          14 
2.3. Definición de términos básicos        35 
Capítulo III. Hipótesis y variables        36 




3.2. Variables           37 
3.3. Operacionalización de variables        38 
Capítulo IV. Metodología          39 
4.1. Enfoque de investigación        39 
4.2. Tipo de investigación          39 
4.3. Diseño de investigación         40 
4.4. Población y muestra          40 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información    41 
4.6. Tratamiento estadístico          44 
4.7. Procedimiento          44 
Capítulo V. Resultados          46 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos       46 
5.2. Presentación y análisis de resultados        51 
5.3. Discusión de los resultados          78 
Conclusiones            82 
Recomendaciones            83 
Referencias             84 





Lista de tablas 
Tabla 1. Nivel de validez segùn el juicio de expertos     47 
Tabla 2. Valores de los niveles de validez       48 
Tabla 3. Nivel de confiabilidad de las variables de estudio    50 
Tabla 4. Valores de los niveles de confiabilidad      51 
Tabla 5. Percepción de la autoeficacia para la gestión     52 
Tabla 6. Percepción de la autoeficacia para la organización    53 
Tabla 7. Percepción de la actitud para el éxito       54 
Tabla 8. Percepción de la autoeficacia       55 
Tabla 9. Percepción de la habilidad para la comunicación        56 
Tabla 10. Percepción del compromiso       57 
Tabla 11. Percepción de la cognición interpersonal     58 
Tabla 12. Percepción del control emocional y empatía     59 
Tabla 13. Percepción de la resoluciòn del manejo de conflictos    60 
Tabla 14. Prueba de Kolmogorov – Smirnov para una muestra    62 
Tabla 15. Matriz de correlación de Pearson      64 
Tabla 16. Niveles de correlación        65 
Tabla  17. Correlación entre autoeficacia y negociación de conflictos   67 
Tabla 18. Correlación entre autoeficacia para la gestión y negociación de conflictos 70 
Tabla 19. Correlación entre autoeficacia para la organización y negociación de 
conflictos           73 





Lista de figuras 
Figura  1: Percepción de la autoeficacia para la gestión     52 
Figura 2: Percepción de la autoeficacia para la organización    53 
Figura 3: Percepción de la actitud para el éxito       54 
Figura 4: Percepción de la autoeficacia       55 
Figura 5: Percepción de las habilidades para la comunicación    56 
Figura 6: Percepción de del compromiso       57 
Figura 7: Percepción de la cognición interpersonal      58  
Figura 8: Percepción sobre el control emocional y la empatía    59 
Figura 9: Percepción sobre la resolución del manejo de conflictos    60 
Figura 10: Correlación entre autoeficacia y gestión para la resolución en el manejo de 
conflictos          67 
Figura  11: Correlación entre autoeficacia para la gestión y la resolución de negocios 70 
Figura 12: Correlación entre autoeficacia para la organización y negociación de  
conflictos           73 






En la presente investigación se estudia la relacion entre  la autoeficacia y la habilidad 
para la resolución de gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de Lima. La muestra estuvo constituida por 82 
sujetos, el muestro empleado es de tipo censal debido a que todos los sujetos de la población 
forman parte de la muestra. Los resultados fueron analizados en el nivel descriptivo, en donde 
se han utilizado frecuencias y porcentajes y  en el nivel inferencial se ha hecho uso de la 
estadística paramétrica y como tal se ha utilizado r  de Pearson a un nivel de 0,05, dado que 
los datos presentan distribución normal.  Los resultados indican que la autoeficacia y la 
negociación de conflictos se expresan predominantemente en un nivel medio. Asimismo, se 
demuestra que existe correlación directa, moderada y significativa entre la autoeficacia y la 
negociación de conflictos. 






In this research we study how self-efficacy and ability to resolve management in the 
negotiation of conflicts in the workers of the company EUROPLAST - Plastic Packaging 
Factory of Lima. The sample was constituted by 82 subjects, the sample employee is of census 
type because all the subjects of the population are part of the sample. The results were 
analyzed at the descriptive level, where frequencies and percentages have been used and at the 
inferential level, parametric statistics have been used and as such Pearson's r has been used at 
a level of 0,05, given that the Data present normal distribution. The results indicate that self-
efficacy and negotiation of conflicts are expressed predominantly at a medium level. Likewise, 
it is demonstrated that there is a direct, moderate and significant correlation between self-
efficacy and the negotiation of conflicts. 






En la presente investigación nos proponemos describir el nivel de percepción de los 
sujetos respecto a las variables de estudio, autoeficacia y negociación de conflictos, así mismo 
describir la relación que se establece entre ambas variables de estudio con la finalidad de 
establecer recomendaciones que permitan mejorar la relación que se establece entre los sujetos 
de la muestra de estudio, donde se busca una nueva forma de interacción social que incentive 
el desarrollo de las habilidades para la comunicación, el nivel de compromiso,  la cognición 
interpersonal, el control emocional y la empatía como características de la negociación de 
conflictos. De esta manera el presente trabajo se presenta de la siguiente manera. 
En el capítulo I, se realiza un diagnóstico de la situación problemática, el cual otorga 
sustento al planteamiento del problema planteado. Asimismo, se formula el problema de 
investigación, los objetivos generales y específicos, del mismo modo se expresa la importancia 
y alcances de la investigación, así como los alcances y limitaciones de la investigación. 
En el capítulo II, se plantea el fundamento teórico de la investigación, en el que se 
expresan los antecedentes del estudio, a nivel internacional y nacional, haciéndose referencia 
al marco conceptual que sustenta los aspectos centrales de la investigación, como son las 
características de la autoeficacia y la negociación de conflictos. 
En el capítulo III, se expresan las hipótesis, las variables de estudio y el proceso de 
operacionalización de las variables. 
En el capítulo IV, se presenta la metodología, la cual se sustenta en el enfoque, tipo y 




instrumentos de recolección de la información y el procedimiento trabajado para el desarrollo 
de la tesis.  
En el capítulo V, se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los 
instrumentos de investigación, así como la presentación y análisis de los resultados a nivel 
descriptivo e inferencial.   
Finalmente, las conclusiones, según los resultados de la muestra;  en las 
recomendaciones  se plantea las sugerencias producto del estudio realizado, en los apéndices 








Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En el ciclo vital de las personas, como de las organizaciones ocurren momentos o 
etapas de avance, progreso o desarrollo y también dificultades, obstáculos, o crisis que 
generan tensiones que deben ser resueltas. Como es el caso de los conflictos de todo tipo. 
Las empresas, en su calidad de organización social formal, integradas por trabajadores 
de diversos tipo, obreros, empleados y personal directivo. Con frecuencia experimentan 
conflictos que resolver, de distinta naturaleza, los cuales deben ser abordados y resueltos 
adecuadamente. De lo contrario, pueden convertirse en una fuente de malestar de sus 
integrantes y un signo de disfuncionalidad institucional. 
En las dos últimas décadas, la presencia y ocurrencia de conflictos laborales se han 
incrementado, los mismos que van desde los de naturaleza interpersonal hasta los 
administrativos-institucionales; pasando por los de naturaleza gremial o políticos. Muchos de 
estos conflictos pueden generar expresarse en comportamientos violentos, agresivos y afrenta 
a los derechos humanos, el incremento de su frecuencia está ligado de cambio societal 
experimentado por la humanidad conocido como el postmodernismo mismo  o sociedad 




materialismo, conducta consumista compulsiva, individualismo, facilismo en el logro de las 
metas, pérdida de la intimidad, superficialidad, entre otras. 
Si bien el conflicto es un fenómeno inevitable en el tejido social, va a depender de su 
gestión o solución para que éste sea interpretado como un optimizador o un interferente en la 
dinámica institucional; ello va a depender de los mecanismos, las estrategias y recursos que se 
usen para manejarlo y negociarlo, los que determinarán su orientación.  
Según Casamayor (1998) un conflicto se produce cuando hay un enfrentamiento de los 
intereses o las necesidades de una persona con los de otra, o con los del grupo, o con los que 
de quien detenta la autoridad legítima. Por consiguiente, el conflicto forma parte de la vida de 
las microsociedades que conforman las instituciones y de acuerdo a su gravedad ponen a 
prueba la capacidad de las autoridades para afrontarlos o resolverlos. La madurez de los 
grupos (directivos) y el uso de estrategias adecuadas constituyen variables importantes para 
evitar o manejar los distintos tipos y grados de conflictos. Así, no será los mismos aquellos 
que se produzcan con grupos de trabajadores novatos, que los que tengan lugar con los grupos 
de trabajadores de antigüedad mayor de 10 años o entre los trabajadores que pertenecen al área 
directriz o de mando medio. La gestión que hará cada individuo de los conflictos dependerá, 
pues, de su grado de desarrollo y maduración personal. Pero, en cualquier caso, son los 
gerentes, básicamente, los que tendrán que contribuir necesariamente a una gestión positiva de 
los conflictos.  
Uno de los factores que están asociados a la capacidad de gestión de conflictos en una 
empresa es el de la autoeficacia o creencia de su capacidad de negación que tenga el trabajador 




(1986), el concepto de autoeficacia hace alusión a los “juicios de cada individuo sobre su 
capacidad, en base a los cuales organizará y ejecutará sus actos de modo que le permitan 
alcanzar el rendimiento deseado” (391).  
Para él, poseer determinados conocimientos, habilidades o destrezas no es condición 
suficiente para tener éxito en la realización de determinadas conductas; mostrar, además 
confianza en la propia capacidad para lograrlo si construye un requisito fundamental para 
alcanzar las metas pretendidas. Vale decir, la autoeficacia, es concebida como cognición 
mediadora entre el conocimiento y la acción.  
De otro lado, uno de los aspectos menos investigados de la autoeficacia en el sistema 
tiene relación con la resolución de conflictos, especialmente, en el trabajo de una empresa. La 
autoeficacia del trabajador se considera importante dado el impacto que posee sobre sus 
compañeros, ya que existe una relación positiva entre estos constructos  y las conductas 
(Castro-Carrasco y otros, 2012). Dicha situación, también se da en nuestro medio,  por lo que 
resulta relevante  y pertinente realizar estudios al respecto que constituyan toda una línea de 
investigación, que sirva de fuente de información para el diseño de investigaciones más 
rigurosas, explicativas y de intervención.  
1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema general 
Pg.  ¿Qué relación existe entre la autoeficacia y habilidad para  la  gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de 




1.2.2. Problemas específicos 
PE1  ¿Qué relación existe entre la autoeficacia para la gestión y la habilidad para  la  
gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  
Fábrica de envases plásticos de Lima? 
PE2  ¿Qué relación existe entre la autoeficacia para la organización y habilidad para  
la  gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  
Fábrica de envases plásticos de Lima? 
PE3  ¿Qué relación existe entre la actitud de éxito  y la habilidad para  la  gestión en 
la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de 
envases plásticos de Lima? 
1.3. Objetivos: General y específicos  
1.3.1.  Objetivo general 
Og.  Establecer el grado de relación existente entre la autoeficacia y la habilidad para 
la resolución de gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de Lima 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1  Identificar el grado de relación existente entre la autoeficacia para la gestión y 
la habilidad para la resolución de gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de 




OE2  Establecer el grado de relación existente entre la autoeficacia para la 
organización y la habilidad para la resolución de gestión en la negociación de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de Lima. 
OE3  Determinar el grado de relación existente entre la actitud de éxito y la habilidad 
para la resolución de gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de Lima. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La importancia de la investigación  adquiere una justificación teórica y práctica.  
Desde el punto de vista teórico la investigación aportará un conjunto de conocimientos 
sobre la relación entre las variables:  autoeficacia y resolución de gestión de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST,  incrementando el corpus de conocimientos 
existentes en nuestro medio sobre dichas variables, en la medida que aún es insuficiente la 
información disponible en las fuentes de información accesibles en los centros de 
documentación e información y bibliotecas de las universidades de Lima Metropolitana. 
Desde el punto de vista práctico, la información  obtenida  mediante la investigación, 
servirá de insumo básico a los directivos de la empresa EUROPLAST, a fin de tomar acciones 
relacionadas en el manejo de conflictos dentro de ese ámbito y así poder manejar mejorar las 
relaciones personales que debe existir entre ese grupo de personas. 
En cuanto a los alcancemos tendremos los siguientes: 





b) Alcance temporal: Actual (años 2017 – 2018). 
c) Alcance temático: Autoeficacia, resolución de manejo de conflictos 
d) Alcance institucional: fundamentalmente trabajadores de la empresa EUROPLAS 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron durante el proceso de 
investigación, fueron las siguientes: 
a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primarias de recojo de datos; 
debido a que existe resistencia por parte de los estudiantes para responder los instrumentos 
aplicados. Esto se afrontó mediante un correspondiente trabajo previo de sensibilización del 
personal, según los casos que se presenten. 
b) Complicaciones epistemológicas en cuanto a la operacionalización de las 
variables, tanto independiente como dependiente, dado que  en ambos casos se encontraron 
trabajos similares, que en algunos casos aportan confusión, sin embargo solo se utilizaron  
como referentes para la realización del trabajo, dado que el presente fue construido de acuerdo 
a la muestra, el cual  fue enriquecido con la opinión de los expertos y los especialistas de la 
temática en estudio. 
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables, pero que están 
construidos en función de otras realidades, por lo cual aportaban confusión al principio, sin 
embargo fueron las consultas a los diversos autores y al marco teórico en general, lo que 
permitirá construir y validar la construcción de los instrumentos para la recolección de los 






         Capítulo II 
Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las bibliotecas 
especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes. 
2.1.1.  Antecedentes internacionales 
Manzano y  Torres (2000). La negociación una alternativa en la solución de conflictos 
Trabajo de grado para obtener el título de Abogado en la  Pontificia Universidad Javeriana. 
Santa Fe de Bogotá.  
En sus conclusiones, una vez realizada la investigación, concluye que es muy 
importante y conveniente aprender a conocer, entender y manejar el conflicto, para efectos de 
podernos desempeñar de manera más eficaz tanto en nuestra vida personal, como laboral. En 
razón a que éste es inherente al hombre, hace parte de su esencia y desde el mismo momento 
de existir e interactuar con sus semejantes está expuesto a sentirlo, provocarlo y padecerlo. El 
conocerlo y poderlo identificar permitirá no solo una búsqueda más sencilla de una solución 
sino también una solución más conveniente y equitativa para las partes. La identificación clara 
del conflicto, sus componentes, elementos, su tendencia a escalar y su dinámica en general, 




dándonos una visión adecuada y un panorama claro de la forma como debemos abordar la 
negociación ya sea en calidad de parte o de intermediador. De otra parte vemos como la 
negociación es la mejor alternativa para solucionar un conflicto, pues generalmente, en el 
momento en que las partes llegan a un acuerdo negociado, se genera un sentimiento de 
satisfacción en ellas, en razón a que fueron atendidas sus inquietudes e intereses. Frente a una 
negociación por intereses encontramos que en la generalidad de los casos las partes no tendrán 
un sentimiento de haber ganado o perdido la disputa, y sí por el contrario florece una 
sensación de satisfacción por haberse no solo aproximado en forma adecuada al conflicto, sino 
de haber sido atendidos y solucionados sus argumentos y razones objeto del problema. No 
olvidemos que por tener el conflicto un componente alto de subjetividad, muchas veces la 
solución del mismo se encuentra en la importancia y valoración con que las partes buscan ser 
atendidas y entendidas. Abordando el tema de los mecanismos alternativos de solución de 
conflictos existentes en nuestra sociedad, podemos señalar con ocasión del estudio realizado, 
que aun no siendo éstos comprendidos, aprovechados y utilizados en su real extensión y 
magnitud, encontramos como la negociación juega un papel principal en sistemas tales como 
la transacción, mediación y conciliación pudiendo concluir que son negociación en sí mismos. 
En efecto encontramos como el Estado, tratando en parte de generar alternativas para la 
solución del problema de administración de justicia existente en nuestro país y de no perder 
legitimidad frente a la comunidad en general, autoriza, incorpora o introduce dentro del 
ordenamiento existente figuras tales como las de conciliación y amigable composición.  
Sin embargo y sobre el particular encontramos como, por no existir una idea y 
sentimiento de confiabilidad y seguridad frente al aparato de administración de justicia la 




solución a sus problemas. Es decir, en nuestra sociedad no existe una conciencia de ser 
verdaderas alternativas a la justicia estatal en parte por no ser los mecanismos ajenos a ese 
control y tutoría del Estado que genera desconfianza e inseguridad. De otra parte, y para 
continuar haciendo énfasis en lo antes dicho, vemos como, cuando son utilizados mecanismos 
tales como la conciliación, se puede en realidad estar generando una disminución del número 
de procesos que lleguen hasta sentencia pero no se está utilizando el mecanismo para resolver 
efectivamente el conflicto existente ni para generar una conciencia de negociación y dialogo 
entre las partes involucradas en el mismo, a efectos de lograr y generar que en un futuro y 
frente a un nuevo posible problema las partes mismas puedan resolverlo. En realidad y en 
muchos casos, el conflicto no se resuelve, sino que ayuda a crear para las partes sentimientos 
de insatisfacción e incredulidad frente al sistema. No obstante lo anterior, y en orden a intentar 
mostrar otro plano del problema existente, debe afirmarse también que en nuestro medio no ha 
sido posible desde el punto de vista legal, la implementación de mecanismos verdaderamente 
importantes y necesarios, autocompositivos, tales como la mediación, utilizada en países 
desarrollados en alto porcentaje, en atención a que nuestra cultura y nivel de educación 
demuestra que solamente mecanismos que en alguna medida sean coercitivos, u obligatorios 
para las partes, son viables. De no existir este elemento, en muchos casos no se genera entre 
las partes las responsabilidad y obligación de cumplir con la solución acordada. Por último, 
creemos importante señalar que el estudio de los mecanismos alternativos de solución de 
conflictos muestra a nivel mundial una evolución y desarrollo mayor, presentándose y 
utilizándose efectivamente como lo que son, y en donde la negociación juega un papel 
preponderante en orden a lograr soluciones. Los mecanismos deben propender por buscar una 
verdadera mediación directa entre los sujetos que padecen el conflicto y en donde ellos, 




logren solucionar sus problemas. Importante es a efectos de ilustrar lo dicho presentar como 
ejemplo la manera como fueron resueltos los conflictos jurídicos existentes entre los 
productores y los comerciantes de automóviles en los Estados Unidos a inicios de la década de 
los setenta, los cuales las partes resolvieron de manera informal, mediante negociación directa, 
al margen de las disposiciones del derecho comercial o de la intervención de tribunales. 
De Souza (2010) en su investigación titulada: Competencias emocionales y resolución 
de conflictos interpersonales en el aula se planteó como objetivo conocer cuáles son las 
competencias emocionales que desarrollan los profesores en sus alumnos para resolver los 
conflictos interpersonales en el aula. Se trabajó con  una muestra intencional,  62 profesores de 
primer, segundo y tercer de centros educativos de Barcelona, los cuales fueron seleccionados 
193 en función del nivel socioeconómico del centro. A continuación presentamos los centros 
públicos y privados visitados con las clases sociales pertinentes (bajo, medio y alto).está 
compuesta de 4 grupos, totalizando 67 alumnos.  Se utilizó como instrumentos de recogida de 
los datos: sociogramas, entrevistas y dos test estandarizados: uno de ellos de estilos educativos 
(Magaz y Garcia, 1998) y el otro test de competencias emocionales (Bar-On, 2000). Teniendo 
en cuenta los resultados obtenidos cabe concluir que lamentablemente los profesores no 
aprovechan los momentos de los conflictos interpersonales para desarrollar las competencias 
emocionales del alumnado. Además, las estrategias utilizadas para solucionar o prevenir los 
conflictos raramente contemplan la mediación. Los resultados corroboran la falta de 
competencias emocionales del propio profesor, lo que nos hace concluir que al no tenerlas 
tampoco puede desarrollarlas en el alumnado. 
Pepe y otros (2010) realizaron la investigación sobre Escala de Autoeficacia en el 




Contextos Culturales Español e Italiano. El objetivo de este artículo fue analizar la estructura 
factorial y la comprobación de la invarianza (configuración, métrica y residual) en dos 
contextos sociales diferentes: español e italiano. WSES está compuesta por 10 ítems que 
evalúan las creencias de eficacia sobre las actividades laborales; SWSES está compuesta por 
12 ítems que evalúan las creencias de eficacia para hacer frente a situaciones diferentes en la 
búsqueda de trabajo. La muestra incluye 658 jóvenes de Italia y de España (20-26 edad).  
Los resultados fueron examinados a través de un análisis factorial confirmatorio 
multigrupo revelando que puede asumirse invarianza factorial en la configuración y la métrica, 
al tiempo que sugiere que pueden hacerse las comparaciones de las relaciones entre los 
factores latentes y las variables externas para España e Italia. 
Calle, Fernández y Sánchez (2011) realizaron la investigación titulada: Fundamentos 
teóricos acerca de la solución de conflictos institucionales en la educación general básica de 
Ecuador. En este estudio se abordó la problemática relacionada con el proceso de solución de 
conflictos. El análisis de las necesidades que en el orden teórico y práctico existen en esta 
temática, permitieron develar la importancia que tiene buscar alternativas de solución al 
problema objeto de estudio, para lo cual se fundamenta un modelo pedagógico de solución de 
conflictos en la Educación General Básica para guiar las acciones del equipo de Supervisión 
Educativa. Se fundamentan las relaciones que tienen lugar entre la proyección de solución  del 
conflicto y la transformación del conflicto, donde los procesos de mediación  y negociación 
educativa, sintetizados en el proceso de seguimiento, permiten llegar a una posible 
transformación del conflicto y se revela como cualidad esencial de estas transformaciones la 
convivencia armónica de la institución educativa. El desarrollo del proceso experimental 




dar solución a muchos de los conflictos que se fueron presentando en las instituciones 
seleccionadas para el estudio, todo lo cual incidió de manera positiva en las transformaciones 
de los colectivos docentes de las instituciones educativas. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Terry (2008) Hábitos de estudio y autoeficacia percibida en estudiantes universitarios, 
con y sin riesgo académico. Tesis para optar el Título de Licenciada en Psicología con 
Mención en Psicología Educacional presentada en la PUCP. La investigación tuvo por 
objetivo determinar la relación de los hábitos de estudio y la autoeficacia percibida según la 
condición académica. La muestra estuvo conformada por 135 estudiantes de una universidad 
privada de Lima seleccionados por un muestreo no probabilístico intencional teniendo así un 
grupo de estudiantes con mal rendimiento académico o en riesgo de ser dados de baja de la 
universidad (n=68) y otro grupo de estudiantes (n=67) con rendimiento académico normal. 
Los hábitos de estudio fueron medidos con el Inventario de Hábitos de Estudio de Pozar y la 
autoeficacia con la Escala de Autoeficacia General de Schawzer. Se realizó un análisis 
descriptivo de frecuencias y comparación de medias con el fin de buscar diferencias en cada 
grupo de estudiantes.  
Se encontró que, tanto para la autoeficacia percibida, como algunas de las escalas de 
hábitos de estudio, no se relacionan con la condición académica de los estudiantes. Al realizar 
el análisis de correlación, se encontró una relación significativa entre la autoeficacia percibida 
y los hábitos de estudio, siendo esta asociación mayor con algunas escalas como la de 
asimilación de contenidos y condiciones ambientales de estudio. También se encontraron 




Carrillo (2002) realizó la investigación titulada: Las motivaciones psicosociales en un 
modelo evaluativo del comportamiento laboral de docentes de centros educativos en la USE 
Nº 1 de Cerro de Pasco.  
Las conclusiones aseveran que en el perfil general de las motivaciones psicosociales 
los docentes manifiestan más necesidad de incentivos externos (reconocimiento social) e 
internos (autoestima y autodesarrollo) la necesidad de activación de la conducta para ser 
aceptado socialmente. La edad cronológica (22 a 43 años) el nivel magisterial (nombrado o 
contratado con o sin título profesional) y la especialidad educativa (educación primaria o 
secundaria) del docente no repercute en ninguno de los seis factores de motivación 
psicosocial. Además, la zona de desarrollo es una variable que influye en los factores 
motivacionales de aceptación social, poder y seguridad de los docentes. Manifiestan una 
mayor motivación aquellos que laboran en zonas urbanas. Las docentes de esta zona urbana 
desean más incentivos o recompensas  para sumir el poder o alcanzar un estatus social, que los 
docentes de zona rural. En general, los profesores de zona urbana necesitan de mayores o 
mejores incentivos en algunos niveles  de motivación psicosocial que los docentes de zona 
rural. 
Quintana y otros (2012) realizaron la investigación titulada:  Percepción del bullying, 
gestión de conflictos y clima escolar en directivos y docentes de centros educativos, con el 
objetivo de explorar la relación entre las habilidades de gestión para la negociación de 
conflictos, la percepción del bullying y el clima organizacional en la escuela que presentan los 
directivos y docentes de centros educativos, se investigó a los estamentos directivo y docente 
de seis centros educativos. La obtención de datos se hizo a través de tres instrumentos: el 




a nuestro medio: la escala de percepción de bullying en docentes y directivos de Centros 
Educativos y el Test de Habilidades para la Gestión en la Negociación de Conflictos. Se 
recogió la información mediante un diseño de tipo descriptivo-correlacional, con un muestreo 
no probabilístico circunstancial de la población a estudiar. Para cuantificar los resultados se 
aplicó el estadístico no paramétrico Tau de Kendall para establecer las correlaciones entre las 
variables mencionadas.  
Se concluye que cuando en el clima organizacional escolar los directores que se 
muestran autocráticos se presenta mayor prevalencia de acoso entre pares en los centros 
educativos; mientras que, cuando en el clima organizacional escolar se presenta red 
permanente de amistad y apoyo entre el profesorado, va a presentarse menor prevalencia de 
acoso entre pares en los centros educativos. 
2.2. Bases  teóricas 
2.2.1.  Definición de autoeficacia  
La primera propuesta de la teoría de la autoeficacia tiene lugar cuando el psicólogo 
Albert Bandura (1977) plantea la idea de que las intervenciones que modifican el ambiente 
son eficaces para modificar la conducta, siendo imprescindible la intervención cognitiva del 
sujeto. En su origen, la definición de la autoeficacia está muy próxima a la sensación de tener 
fe en uno mismo, es como un estado psicológico en el que el sujeto se juzga capaz de ejecutar 
una conducta en unas determinadas circunstancias y a un determinado nivel de dificultad. 
La autoeficacia constituye un estado en el cual las personas se siente autosuficientes, 




aspecto que les permite manejarse con total libertad  ante las actividades que les toca 
desarrollar. La confianza que tiene en ellos mismos les otorga el manejo de muchas 
situaciones en las que muchas personas dudarían debido a la poca confianza que poseen. 
La autoeficacia es definida por Bandura (1982) como un juicio personal sobre las 
creencias en las capacidades de uno para organizar y ejecutar cursos de acción requeridos para 
gestionar probables situaciones futuras.  
Cuando una persona tiene confianza en sí mismo, desarrolla seguridad en lo que hace 
y lo que dice, sobre todo porque creer estar en lo correcto, lo cual puede ser positivo debido a 
que se desenvuelve con facilidad sobre en todo en los escenarios en los cuales se necesita una 
persona que sepa conducir situaciones bajo mucha presión. 
De un modo más específico, Wood y Bandura (1989) proponen que la autoeficacia es 
una creencia en las propias capacidades para movilizar los recursos cognitivos, la motivación 
y los cursos de acción requeridos para afrontar las demandas de la tarea. 
Esta confianza que poseen en ellos mismo les permite desarrollarse con eficacia en 
aquellas tareas en las cuales se necesita que la persona sea segura de si mismo, al mismo 
tiempo en aquellas tareas en las cuales se desempeña. 
Luego Garrido (2000) define la autoeficacia como un juicio autorreferente por el que el 
sujeto se considera capaz de ejecutar una tarea determinada en unas circunstancias 
determinadas con el propósito de conseguir algún fin. Las actividades que se desarrollan en la 




tengan la capacidad de poder transmitir esa confianza a las personas que le rodean lo cual 
permitirá que las cosas se realicen mejor. 
2.2.2.  Características de la autoeficacia 
La lectura y revisión de la bibliografía especializada permite señalar algunas 
características observadas en aquellas personas auto eficaces. 
“Un ideal común a todas las personas es el de conseguir determinadas metas; la propia 
motivación impulsa al ser humano a emprender conductas específicas en función de los logros 
que pretende alcanzar”  (Ornelas y Otros, 2012, p. 63). 
Posee una motivación interna que los alienta en todo momento, esa energía les permite 
superar con facilidad aquellas barreras que se le presentan en el camino, debido a que la 
confianza que ellos poseen les permite mira la vida con optimismo. 
“La percepción de las personas acerca de su propia eficacia se alza como un requisito 
fundamental para desarrollar con éxito las acciones conducentes al logro de los objetivos 
personales” (Prieto, s. f, p. 1). 
Desarrollarse como personas es más sencillo cuando se consideras que no hay barreras 
que te impidan cumplir con tus objetivos cuando estas predestinado a ser el mejor. 
2.2.2.1. La autoeficacia en el contexto social 
La dinámica de la sociedad condiciona a las personas a comportarse de una 




cual se desenvuelven, lo cual implica que tiene que adecuarse a la forma como se comporta la 
mayoría, aceptando sus reglas y condiciones para no ser ignorados o simplemente relegados. 
La expectativa de autoeficacia puede influir tanto en sentimientos como 
en pensamientos y acciones. Las personas con pocas expectativas de éxito 
tienden a mostrar baja autoestima y sentimientos negativos acerca de sus 
capacidades. En cuanto a los pensamientos, la autoeficacia facilita las 
cogniciones referidas a las habilidades propias, actuando estos 
pensamientos como motivadores de la acción. Finalmente, por lo que se 
refiere a la acción, las personas que se perciben auto eficaces suelen 
elegir tareas más desafiantes, se ponen metas más altas y persisten más en 
sus propósitos. (Sanjuan y otros, 2000, p.509). 
Las personas cuando se relacionan explicitan en su forma de comportarse la confianza 
que poseen en ellos mismo, en sus capacidades, lo cual les permite actuar de una determinada 
manera, es decir, el nivel de confianza que poseen les permite proyectar una determinada 
imagen hacia la sociedad, hacia el grupo en el cual se desenvuelven, mostrando una imagen de 
éxito ante los demás, lo cual influye en la posición que ocupan dentro del grupo. 
2.2.2.2.  La autoeficacia en el contexto académico 
Cuando las personas se convencen de que pueden hacer bien las cosas estas resultan 
más sencillas de realizar, lo cual les permite mayores probabilidades éxito en aquellas 
situaciones que emprenden. En el ámbito académico aquellos estudiantes que son más seguros, 




mejores notas, lo cual les permite en la mayoría de los casos cumplir una función adecuada 
durante sus años de estudio. 
En el año 2005 en Perú, Ruiz estableció la relación entre la motivación de logro 
académico, la autoeficacia y la disposición para la realización de una tesis, determinando que 
existe una correlación positiva entre la motivación de logro académico y la autoeficacia para la 
realización una tesis. 
Esta investigación realizada en Perú permite demostrar que aquellos estudiantes que 
tiene mayor nivel de confianza en si mismo tiene mayores niveles de logros académicos, lo 
cual se ve reflejado en las notas que obtiene al final de sus estudios, lo cual permite señalar la 
importancia de desarrollar la autoeficacia en los estudiantes. 
2.2.2.3. Autoeficacia en el contexto laboral  
El análisis y la contrastación empírica del concepto de autoeficacia por parte de 
Bandura y sus colaboradores, ha generado una amplia aplicación de sus propuestas al 
contexto organizacional (Parker, 1998; Wood y Bandura, 1989), entre otros. En este ámbito, 
el desarrollo de los estudios que venían mostrando una positiva y elevada relación entre 
autoeficacia y desempeño en la tarea ha coincidido con una incesante demanda, desde el 
ámbito de la gestión de organizaciones, de personas que sean capaces de desempeñar nuevos 
y cada vez más complejos roles para afrontar los cambios suscitados por los entornos 
dinámicos y turbulentos en que operan dichas organizaciones. 
El desempeño eficaz de estos nuevos y complejos roles requiere a su vez que los 




responder con agilidad a los nuevos retos y las responsabilidades que deberán ir asumiendo en 
el desempeño de sus tareas. Se necesita, en definitiva, personas que se sientan confiadas en 
sus capacidades para emprender un rol que abarque un abanico más amplio y proactivo de 
actividades y que las mismas vayan más allá de las tradicionales prescripciones técnicas del 
desempeño de un determinado rol laboral (Parker, 1998). Y es precisamente este 
requerimiento del contexto organizacional el que orienta la conexión con la conceptualización 
de autoeficacia. 
La autoeficacia, al referirse al juicio de las personas sobre su capacidad para afrontar 
situaciones específicas, permite centrarse no sólo en las capacidades de las personas, sino en 
sus creencias sobre lo que son capaces de hacer, independientemente de las habilidades que 
cada uno posea (Bandura, 1986; Gist y Mitchell, 1992). 
La investigación empírica ha demostrado que las personas que se sienten capaces de 
desempeñar determinadas tareas las realizan mejor, persisten en ello, incluso en la adversidad, 
y son capaces de afrontar mejor las situaciones de cambio. La elevada correlacción entre 
autoeficacia y diversos patrones de desempeño laboral ha sido mostrada por Stajkovic y 
Luthans (1998) mediante una meta-análisis con 114 estudios que relacionan estos dos 
constructos. Se explica desde esta perspectiva la amplia y creciente articulación entre la 
conceptualización de autoeficacia, la gestión de organizaciones y el desempeño. 
2.2.2.4. Funciones de la Autoeficacia  
Las tres clásicas o fundamentales, a pesar de que posteriormente se hayan desarrollado 




Elección de la tarea.  
Cuando alguien se siente capaz de ejecutar una tarea, ésta entra en el campo de sus 
posibles opciones. Cuando alguien se siente incapaz, huirá de dicha tarea. Si no es lo mismo 
tener capacidad que juzgarse capaces, resulta que nuestras posibilidades y el destino de 
nuestras vidas está en manos de la autoeficacia y no de la capacidad. Lo que es claro para los 
sociocognitivistas es que quien se siente incapaz de realizar una acción o emprender una tarea 
es quien fracasará.  
Esta elección de la tarea supone que el sujeto crea en torno a ella como una especie de 
campo visual y afectivo expandido, lleno de luz y posibilidades en el que coordina e incluso 
crea las habilidades y la circunstancias que le permitan llevar a cabo su elección. Por eso la 
última definición de la autoeficacia (Bandura, 1997) subraya que es una capacidad generativa 
en la que las subhabilidades cognitivas, sociales, emocionales y conductuales deben ser 
organizadas y orquestadas eficazmente para servir a propósitos innumerables.  
Esfuerzo.  
Cuando la persona se siente capaz de realizar una tarea en unas determinadas 
circunstancias y la elige como objeto de su intención desarrolla, simultáneamente, la energía 
suficiente para llevarla a cabo.  
Esta idea de esfuerzo es tan inherente a la naturaleza de la autoeficacia que solo 
permite ser observada cuando la tarea es difícil o complicada, no cuando las tareas son fáciles. 
Además, como han demostrado Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy y James (1994), la 




medida que la tarea es dominada. También demuestran estos autores que, en el primer 
momento, la autoeficacia predice los resultados, pero una vez que la tarea ha sido aprendida, 
son las metas las que mejor se ajustan a los resultados.  
La autoeficacia produce efectos más espectaculares en los que han de ejecutar más 
esfuerzo para conseguir lo que se proponen. Si se insiste en esta idea es debido a que permite 
diferenciar la clase de esfuerzo y el momento del mismo exigido por las metas precisas y 
exigentes de Locke (Locke, Frederick, Lee y Bobko, 1984) y el exigido por la autoeficacia.  
Perseverancia. 
Que aparezca el fracaso en el trabajo es normal. Pero la reacción ante el mismo es 
diferente para quienes se juzgan capaces de llevarlo a cabo que para quienes se juzgan 
incapaces. Los primeros lo imputan al poco esfuerzo, los segundos a su incapacidad. Existe, 
pues, un juego interesante entre la autoeficacia y la atribución de causas de la conducta. Este 
juego se ve bien cuando se comparan las atribuciones de éxito y de fracaso hechas por quienes 
se juzgan eficaces y por quienes se sienten ineficaces. Si se trata de éxito, los autoeficaces lo 
atribuyen a su propia capacidad, los ineficaces a la suerte. Si se trata de fracaso los 
autoeficaces lo atribuyen a la falta de esfuerzo, los ineficaces a su falta de capacidad. He aquí 
un ejemplo claro de cómo no se pueden generalizar medidas de intervención, ni en el trabajo 
ni fuera de él, sin saber cuál es el proceso psicológico que se está favoreciendo.  
Así pues, no se puede afirmar que la crítica sistemática o la revisión de las deficiencias 
de un trabajo sea, por sí sola, una estrategia de motivación adecuada. Su eficacia está 
subordinada a la concepción de capacidad que el sujeto crea tener para realizar la tarea que se 




2.2.3. Dimensiones de la autoeficacia 
2.2.3.1.Autoeficacia para la gestión 
Cabe señalar que la gestión constituye una forma de dirigir los destinos de una 
organización a través de las herramientas de gestión que posee la administración, lo cual 
permite que las organizaciones se desarrollen en la medida que se cumple una adecuada 
función en el ámbito de la gerencia. 
Las personas que cumplen esta función presentan determinadas características entre las 
cuales destacan su capacidad de liderazgo, su nivel de compromiso, su capacidad diálogo, pero 
sobre todo su nivel de autosuficiencia y confianza que presentan en ellos mismos. 
Son estas características lo que diferencia a las personas que en muchos casos lideran 
la gestión, no solo porque muestran dominio en lo que hacen., sino porque a través de sus 
acciones evidencian estar preparados para asumir cambios de dirección. 
2.2.3.2.Autoeficacia para la organización 
La capacidad para organizar actividades, planificar eventos, etc.,  también constituye 
una característica de aquellas personas que  son organizadas, son autosuficientes porque tiene 
a desarrollar estrategias en la que con mucha facilidad delegan responsabilidad en sus 
compañeros para poder complementar la acción que realizan. 
De esta manera la capacidad de organización debe recaer en personas organizadas, con 
carácter de líder, dado que va trabajar con un entorno que va a observar cómo se desempeña, 





2.2.3.3.Actitud  para el éxito 
La  con que las personas  actúan frente a las diversas situaciones a las que se enfrentan 
determina en muchos casos el resultado de la acción, esto resulta importante debido a que una 
persona que siente que está preparada, que está segura de que va lograr el éxito en lo que 
emprende tiene muchas posibilidades para lograr lo que se propone. 
De esta manera resulta importante preparar a las personas desde jóvenes para que 
puedan ser más adelante exitosas en lo que emprenden, si una personas se convence de que 
puede, de que está preparada para tal situación la asumirá con mayores posibilidades de éxito. 
2.2.4. Definición de negociación de conflictos  
Todas las personas en algún momento hemos tenido algún tipo de conflicto, el solo 
hecho de ser diferentes genera división entre las personas y esa división en muchos casos 
genera conflictos entre las  personas, es decir, los conflictos están presentes en todo momento 
de nuestras vidas, el detalle es como vivir con ellos de tal manera que no nos complique la 
vida. 
Fisas afirma que el conflicto (2001: 30) “es un proceso interactivo que se da en un 
contexto determinado. Es una construcción social, una creación humana, diferenciada de la 
violencia (puede haber conflictos sin violencia, aunque no violencia sin conflicto), que puede 
ser positivo o negativo según cómo se aborde y termine, con posibilidades de ser conducido, 
transformado y superado (…)”. 
El conflicto esta una situación en la que dos o más personas presentan diferencias en 




ser positiva cuando a partir de ella se generan acuerdos y con miras a mejorar una 
determinada acción o posición, sin embargo puede ser negativa si esta se acrecienta,  
profundizándose más y generándose violencia. 
Según Entelman (2002: 173) “el conflicto es un proceso dinámico, sujeto a la 
permanente alteración de todos sus elementos. A medida que se desarrolla su devenir cambian 
las percepciones y las actitudes de los actores que, en consecuencia, modifican sus conductas, 
toman nuevas decisiones estratégicas sobre el uso de los recursos que integran su poder y, a 
menudo, llegan a ampliar, reducir, separar o fusionar sus objetivos”. 
Un conflicto  puede tener diferentes connotaciones según la intensidad, pero también 
según el sentido de dirección que presenta, de tal manera que puede ser foco de desarrollo de 
ideas, de actividades e incluso de contradicciones más profundas si es que no se sabe 
controlarlo. 
Para Aron (1982) “el conflicto es una oposición entre grupos e individuos por la 
posesión de bienes escasos o la realización de valores mutuamente incompatibles”. Un 
conflicto separa siempre a las personas sobre todo si es que no se sabe manejarlo y encausarlo 
para poder obtener lo mejor de esa energía, y  levarla a algo productivo. 
Por lo cual se hace necesario que se formen personas encargadas de canalizar esa 
energía en algo productivo, que permita  que las personas manejen  sus conflictos de manera 






2.2.5. Elementos de un conflicto 
Según Manzano y Torres (2000) entre los elementos del conflicto se pueden 
mencionar los siguientes. 
 Para que se presente un conflicto deben haber por lo menos dos partes ·  
 Debe haber escasez de algún recurso.   
 Se presenta la existencia de una relación en la cual cada parte percibe a la otra, 
como su enemiga. ·  
 Cada parte piensa que su objetivo es incompatible con el objetivo de la otra parte.  
 · El conflicto tiene una tendencia inherente a escalar con el tiempo.  
o  Por regla general los conflictos tienen soluciones. 
2.2.5.1.Clasificación de los conflictos  
Los conflictos se clasifican de acuerdo al contexto social, su magnitud o más bien a 
sus características. Partiendo de ese supuesto nos basamos en el trabajo de París (2005): 
• Teoría de los conflictos latentes, emergentes y manifiestos (Moore, 1995): 
Los conflictos latentes son aquellos en que las tensiones básicas todavía no se han 
desarrollado por completo. Los conflictos emergentes se refieren a aquellos en los que las dos 
partes son identificadas, las dos partes reconocen la existencia del conflicto, pero si no se lleva 




manifiestos son aquellos en los que las dos partes se comprometen habiendo iniciado 
negociaciones o la regulación del conflicto, aunque no signifique que llegue a una solución. 
• Conflicto de intereses o conflictos de derecho (Funes de Rioja, 1996): 
Con relación a la razón del conflicto se puede clasificarlos como: conflictos de 
intereses se refiere a aquellos <<que sirven para fijar reglas sobre condiciones de trabajo o 
meramente económicas>> (Funes de Rioja, 1996: 96). En cambio, la aplicación de las reglas o 
la interpretación de las existentes>> se da en los conflictos de derechos. Los primeros se 
producen cuando aparecen ciertas quejas por parte de trabajadores u otros colectivos por no 
haber sido tratados bajo los presupuestos de las reglas existentes. Lo segundos cuando se 
produce una contraposición entre los intereses de diferentes partes. 
• Conflicto intrapersonal y colectivo Fisher (1990). Se entiende el conflicto desde 
una  perspectiva más estricta desde el sujeto, o amplia desde el interés del grupo: Los primeros 
son aquellos que afectan a una única persona. Son contradicciones que producen en el interior 
de una persona. Los conflictos colectivos son aquellos que afectan a dos o más personas. 
Dentro de este grupo se puede diferenciar en tres los conflictos interpersonales, los conflictos 
intergrupales, los conflictos intranacionales, los conflictos internacionales y los conflictos 
mundiales. Estos últimos se caracterizan en función del número de personas afectadas. En 
cada caso son más los afectados hasta que alcanzamos el conflicto que perjudica a toda la 
población mundial. 
• Conflictos de legitimidad, transición, identidad y de desarrollo (Fisas, 1998) 
relacionados a los aspectos socio-políticos:  Siguiendo los trabajos de Doom, Vlassenrot 




aquellos que surgen como consecuencia de la falta de legitimidad, de la ausencia de 
participación política, o de problemas en la distribución del bienestar. Cuando habla de los 
conflictos de transición se refiere a aquellos en los que se utilizan. Momentos de cambio 
político, o de cualquier otro tipo, para establecer las luchas entre potencias rivales con la 
finalidad de que una de ellas se haga con el poder. Los conflictos de identidad se refieren 
aquellos que tiene lugar por la falta de reconocimiento de otras formas de vida. Podrían ser 
conocidos como conflictos étnicos. Por otra parte, los conflictos de desarrollo que se originan 
por las desigualdades existentes entre los más ricos y los más pobres. La causa sería la 
desigual distribución de los bienes. 
• Conflictos de alta intensidad y baja intensidad (Morales, 1999): Morales habla de 
los diferentes tipos de conflictos y distingue entre los conflictos de alta y los de baja 
intensidad, que coinciden con la terminología utilizada por Kriesberg de conflictos tratables y 
conflictos intratables. Los conflictos tratables son aquellos en los que, a pesar de que existe 
violencia, la negociación es la que cierra el ciclo y acaba por generar una solución que 
reconoce la legitimidad de los intereses del grupo. En cambio, los conflictos intratables o de 
alta intensidad se caracterizan por repetidos fracasos en los intentos de solución. Se trata de 
conflictos que han afectado a muchas generaciones y que ha generado muchos problemas al 
grupo, e incluso se constituye como parte de él. No obstante, ambos tipos de conflictos tienen 
cosas en común, ya que se componen de los mismos elementos (contexto, origen, individual, 
procesos de grupo, relaciones intergrupales, indicadores de intensidad) pero es el contenido de 
esos elementos el que  varía de una forma de conflicto o otra. Además es tarea sencilla pasar 




• Conflictos ideológicos, políticos e interpersonales (Vinyamata, 1999): Como 
conflictos ideológicos Vinyamata apunta “aquellos que hacen referencia a las ideas, los 
valores, a las conceptualizaciones, al cúmulo de informaciones y percepciones que 
contribuyen a dotarnos de un pensamiento determinado, incluyendo los que provienen de la 
formulación de intereses de poder, y de los provenientes de la inspiración religiosa, y del 
discernimiento filosófico”. 
 Por otra parte, los conflictos políticos son señalados como sus causas “ la diversidad 
de intereses (de necesidades) en lugar da diversidad de formas de expresarlas e interpretarlas”. 
Por último los conflictos interpersonales entienden los conflictos que se producen entre varias 
o más personas, como por ejemplo los conflictos matrimoniales, los conflictos escolares, los 
conflictos vecinales y cívicos, laborales y entre organizaciones. 
Los tipos de conflictos interpersonales que señala Vinyamata, tienen lugar en cualquier 
esfera de la realidad social. Allí donde son posibles las relaciones sociales es posible el origen 
de un conflicto interpersonal. Esta es la razón, por la que actualmente oímos hablar de los 
conflictos de géneros, de los conflictos laborales, de los conflictos de clase, de los conflictos 
familiares, de los conflictos generacionales, de los conflictos de religiones, de los conflictos 
étnicos, de los conflictos de comunidades, de los conflictos de vecinos, de los conflictos 
educativos, de los conflictos económicos, de los conflictos políticos, de los conflictos 
amorosos y de los conflictos entre amigos. 
• Conflictos interpersonales, intrapersonales o sociales (Burguet, 1999): 
  Marta Burguet señala que los conflictos se pueden clasificar según los colectivos 




internacionales, ecológicos o económicos), el tipo de comportamiento (de evitación, 
competitivo, colaborador, complaciente y transigente) la temática (de intereses, estructurales, 
de relación, de información y de valores ) y la percepción (latente, real, pseudoconflicto). 
Por lo tanto los conflictos son clasificados y vistos de diferentes formas, teniendo una 
significación en función del contexto. En resumen, los conflictos presentados por París (2005) 
a través de las teorías elaboradas de diversos autores, nos sirven para comprender el constructo 
que estamos investigando desde diversos ángulos. Sobretodo interesa averiguar los conflictos 
de relaciones, basados en Marta Burguet (1999) que señala que los conflictos se pueden 
clasificar según los colectivos implicados (interpersonales o intrapersonales) tema que 
profundizaremos a posterior. No obstante, no hemos considerado oportuno hacer mención de 
los conflictos bélicos o armados, dado que nuestro interés no es investigar los conflictos de 
este carácter.  
2.2.5.2.El conflicto como posibilidad de cambio 
Los conflictos en general se asocian a algo negativo, puesto que cargan una serie de 
valores difíciles de solucionar y/ o intervenir. Pero lo vemos desde una perspectiva positiva.  
“El conflicto nos priva de la ilusión que controlamos nuestras vidas. 
Conlleva la pérdida, la separación y la dependencia no deseada. Nos 
obliga a desarrollar aptitudes y emplear recursos que no pensábamos que 
teníamos. El conflicto nos empuja más allá de nuestros límites. Con todo, 
interrumpe nuestros sueños, sacude nuestras vidas, nos saca del nido, nos 
priva de la comodidad y nos obliga a valernos por nosotros mismos” 




Son muy diversas las maneras que se comprende los conflictos. En la actualidad parece 
haber una convergencia en lo que dice respecto a considerar los conflictos como una 
posibilidad para el cambio, para la transformación.  
Es bien acertado pensar que si un  individuo  entra en conflicto con alguien es porque 
algo pasa, y esto desde nuestro punto de vista es positivo, porque se lleva a la luz un hecho 
que a lo mejor si no fuera exteriorizado seria callado, ocultado… Sin embargo si existe el 
conflicto significa que el sujeto superó las limitaciones de su mundo cerrado y consiguió 
trasponer a través de alguno medio de comunicación  su inquietud. Ahora llegado a este punto, 
lo que realmente hará la diferencia en considerar el conflicto como positivo o no será la 
manera que se resuelva.  
Teniendo en cuenta los estudios desarrollados sobre la regulación de los conflictos, 
podemos decir que hay tres modelos distintos señalados por París (2005): 
 La resolución de conflictos: El conflicto es visto desde una perspectiva negativa. Se 
centra en la evolución y el resultado final del conflicto. No obstante enfatiza los 
efectos negativos del mismo.   
 La gestión de los conflictos: El conflicto es visto como algo natural, que forma parte 
de las relaciones humanas, aunque resalte el aspecto negativo (destructivo). 
 La transformación de los conflictos: El conflicto es visto como una situación 
oportuna para el aprendizaje de nuevas dinámicas. Una situación conflictiva  puede 




implicados en el conflicto. El diálogo es fundamental para la búsqueda de una 
alternativa serena. 
Teniendo en cuenta todo lo mencionado, vemos que las definiciones sobre el conflicto 
van cargadas de una ideología, eso es, la manera de comprenderlo o verlo. No obstante nuestro 
estudio no está sujeto a una definición, más bien lo que buscamos es analizar desde una 
perspectiva positiva, aunque muchas veces utilicemos el término resolución. Partimos de la 
idea que el conflicto es una oportunidad para la transformación positiva siempre y cuando los 
implicados utilicen estrategias pacíficas. Independiente del término, vemos el conflicto como 
una posibilidad positiva de transformación. 
2.2.5.3. Importancia de la negociación de conflictos 
La negociación es una herramienta importante debido a que permite establecer 
acuerdos entre las personas que tiene algún tipo o forma de conflicto, por lo cual se hace 
necesario que se establezcan canales de diálogo entre los miembros de una organización con la 
finalidad de participar de manera activa en el cambio que necesitamos para ser mejores. 
“La negociación es compleja e interdisciplinaria. Abarca la evaluación, la gestión y la 
resolución de conflictos. La negociación es compleja ¡porque se da entre seres humanos! 
Sobre todas las cosas, la negociación es personal e individual”  (Budjad, 2011 p. 3). 
La negociación constituye la capacidad de crecer como ser humano, como persona, 
sobre todo por el papel que les toca cumplir en la generación de acuerdos entre otras personas 




mejorar nuestra comunicación con los demás, esto debido a que no nos estamos relacionando 
de manera asertiva. 
2.2.5.4.Consecuencia de los conflictos  
Generalmente cuando se agudizan los problemas, las diferencias entre las personas se 
generan la parte negativa de los conflictos, esto debido a que las diferencias se hacen 
insostenible y se genera violencia entre las personas. 
La resolución del conflicto es el mejor curso de acción 
cuando las conductas son destructivas o el conflicto es 
destructivo, o cuando hay resultados indeseables que 
provienen del conflicto. Si tiene un conflicto con alguien 
con quien debe interactuar todos los días, y a diario padece 
dolor de estómago cuando confronta a esta persona, el 
conflicto debe resolverse. Si un conflicto entre producción y 
contabilidad ha dado como resultado la falta de intercambio 
de información necesaria para la elaboración de reportes 
precisos, el conflicto debe ser resuelto. La resolución 
permitirá que el sistema funcione eficazmente. (Budjad, 
2011, p. 47). 
La meta es siempre solucionar los problemas, en el caso de conflictos entre personas la 
personas es la negociación, este es el camino para desarrollar estrategias encaminadas 




2.2.6. Dimensiones de la negociación de conflictos 
2.2.6.1.Habilidad para la comunicación 
Para Batista (2007) las habilidades comunicativas están representadas por las 
capacidades de desempeñar determinadas tareas comunicacionales de modo consistente para 
influir en las personas, pues la comunicación es un círculo donde el sujeto influye en otros 
individuos y los otros en él. Por lo tanto, es necesario dominarlas para afrontar los diversos 
cambios que se presentan en el entorno del ser humano. 
La habilidad comunicativa permite que los sujetos puedan interactuar entre ellos, 
generándose diferentes de espacios comunicativos que pueden servir para lograr un mejor 
nivel de comunicación. 
La comunicación es una herramienta que permite generar espacios de socialización, 
donde cada persona tiene la oportunidad de transmitir y recepcionar información de acuerdo a 
las características que necesita. 
2.2.6.2.Compromiso 
La forma como la persona realiza las funciones que le toca desempeñar según el cargo 
que poseen, constituye un indicador importante  para señalar el nivel de compromiso que 
tiene, esto resulta importante dado que según  análisis correspondiente podremos establecer el 
nivel de compromiso  existente, entre los miembros de una comunidad.  
Es el nivel de compromiso de las personas lo que permitirá que puedan cumplirse con 




Esto se logra cunado las personas se sienten identificadas con su instituciones, más aún 
se siente parte de ella, lo cual hace posible que puedan desempeñar sus funciones con mayor 
nivel de compromiso identidad organizacional.  
2.2.6.3.Cognición interpersonal  
Constituye la capacidad por la cual las personas desarrollan la capacidad para procesar 
información de su entorno, de tal manera que la experiencia acumulada les permite desarrollar 
estrategias de adaptación ante situaciones diversas, lo cual constituye una ventaja cuando es 
sabida aprovechar por las personas. 
Según Ross (s. f.) La cognición, o inteligencia interpersonal se relacionaría abarca 
aquellas facetas de la percepción y el pensamiento que le permiten al ser humano a 
comprender y resolver los problemas de relación con otras personas, capacitándolos para 
efectuar inferencias acerca de su conducta y de sus intenciones. Le permite a la persona 
también a comprender fenómenos sociales, políticos, económicos y legales que transcienden 
los intereses propios. 
2.2.6.4.Control emocional y empatía  
El control emocional constituye la capacidad regular sus emociones por sí mismo ante 
situaciones donde la presión sobrepasa al individuo, lo cual significa que las personas deben 
aprender a controlar sus emociones, evitando de esta manera de caer en situaciones poco 
recomendables.  
Esta situación permite a las personas madurar, adquirir experiencia, pero sobre todo  




2.3. Definición de términos básicos 
Autoeficacia 
Creencias en la propia capacidad para organizar y ejecutar las acciones requeridas en el 
manejo de situaciones futuras. 
Conflicto 
Se origina en situaciones que involucran a dos o más personas que entran en oposición 
o desacuerdo debido a intereses incompatibles, donde las emociones y los sentimientos tienen 
especial preponderancia 
Control emocional 
El control emocional constituye la capacidad regular sus emociones por sí mismo ante 
situaciones donde la presión sobrepasa al individuo, lo cual significa que las personas deben 
aprender a controlar sus emociones, evitando de esta manera de caer en situaciones poco 
recomendables.  
Negociación 
Se entiende generalmente como un procedimiento voluntario de resolución de 








Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
Hg. Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia y la habilidad para la 
gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST 
– Fábrica de envases plásticos de Lima. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
He1 Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la gestión y la 
habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la 
empresa EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
He2:  Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la organización y 
la habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la 
empresa EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
He3:  Existe una relación significativa y positiva entre la actitud de éxito y la habilidad para 
la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 





3.2.1. VARIABLE  I  
Autoeficacia  
3.2.2. VARIABLE II  
Resolución en el manejo de conflictos  
3.2.1. Definición de las variables de estudio 
Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones 
Autoeficacia  
 
Juicio personal sobre las 
creencias en las 
capacidades de uno para 
organizar y ejecutar 
cursos de acción 
requeridos para gestionar 
probables situaciones 
futuras. 
Conjunto de acciones que  
se expresa a través de las 
situaciones los cuales 
evidencian en las 
autoeficacia para la 
gestión, autoeficacia para 
la organización, actitud 
para el éxito. 
Autoeficacia para 
la gestión   
Autoeficacia apara 
la organización   
Actitud de éxito   
Resolución en 
el manejo de 
conflictos    
Oposición entre grupos e 
individuos por la 
posesión de bienes 
escasos o la realización 
de valores mutuamente 
incompatibles”. Un 
conflicto separa siempre 
a las personas sobre todo 
si es que no se sabe 
manejarlo y encausarlo 
para poder obtener lo 
mejor de esa energía, y  
levarla a algo productivo 
Conjunto de situaciones 
que se definen en función 
de las puntuaciones, los 
cuales se evidencian 















y empatía  




3.3 Operacionalización de variables 






 Autoeficacia para la 
gestión   
 Autoconfianza  
 Seguridad en la actividades 
 Capacidad de gestión  
 
 Capacidad de organización   
 Eficacia y eficiencia  
 Capacidad de convocatoria 
 
 Predisposición al cambio 
 Recepción de oportunidad  
 Autoconfianza básica  
 
 Autoeficacia para la 
organización  
 
 Actitud de éxito  
Variable II 




 Habilidades de 
comunicación  
 
 Comunicación y dialogo  
 Capacidad de negociación  
 Habilidades sociales  
 
 Responsabilidad  
 Identidad  
 Responsabilidad  
 
 Inteligencia interperosnal  
 Desarrollo de conjunto  
 Novedad e imaginación 
 
 Gestión de emociones  
 Complejidad de las ideas. 
 Voluntad y resolución. 
 


















4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación es el cuantitativo porque “supone derivar de un marco 
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones 
entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y 
normalizar resultados” (Bernal, 2006, p. 57). 
4.2.  Tipo de investigación 
Según Sánchez (2006), el  tipo de  investigación  que se  aplicó es: básica, sustantiva y 
descriptiva: 
Básica: Porque lleva a la búsqueda de nuevos conocimientos y campos de 
investigación, no tiene objetivos prácticos específicos. 
Sustantiva: Porque está orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir, con lo 
cual se va en búsqueda de principios generales que permitan organizar una teoría 
científica. 
Descriptiva: Porque está orientada al conocimiento de la realidad tal como se presenta 




4.3. Diseño de la investigación 




M = Muestra de Investigación  
Ox = Variable I: (autoeficacia) 
Oy = Variable II: (resolución en el manejo de conflictos) 
r = Relación entre variables  
4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población 
Nuestra población comprende a todo los trabajadores de la fábrica de envases plásticos 
de Lima, Europlast que en total son 82.  
4.4.2.   Muestra 
Debido a que la población es 82 trabajadores se empleó el tipo de muestreo censal, es 




4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
4.5.1. Técnicas de recolección de información 
En la presente investigación se utilizarán las siguientes técnicas: 
a) Encuesta: que se expresa a través de los instrumentos  para evaluar la variable 
en estudio.  
b) Fichaje de registro y de investigación: que se expresa a través de las fichas 
mediantes las cuales se hizo la recolección de información de los libros y revistas consultadas. 
c) Estadística: que se expresa a través de las fórmulas y estadísticos empleados. 
4.5.2. Instrumentos de recolección de información 
Los instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo  para la recolección de la 
información se han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades de cada 
variable. Así tenemos: 
4.5.2.1.Cuestionario para medir la variable: Autoeficacia 
Para medir la variable autoeficacia, se adaptó cuestionario elaborado por Zarate (2012), 
el cual presenta las siguientes características: 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 




sobre la percepción de los encuestados sobre la autoeficacia en los sujetos de la muestra de 
estudio. 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable I. autoeficacia, es de carácter anónimo, por lo cual se 
pide a los encuestados responder con sinceridad.   
Descripción 
La prueba consta de 10 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (0); Casi nunca (1); A veces (2); Casi siempre (3), Siempre (4). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. 
Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre autoeficacia son las siguientes: 
a) Autoeficacia para la gestión  
b) Autoeficacia para la organización  
c) Actitud de éxito  
4.5.2.2.Cuestionario para medir la variable: resolución de manejo de conflictos 
Para medir la variable (resolución de manejo de conflictos), se adaptó el cuestionario 






El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en administración que tiene por finalidad la obtención de información sobre los 
estudiantes sujetos de la muestra de estudio. 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable II: resolución en el manejo de conflictos, es de 
carácter anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
Descripción 
La prueba consta de 50 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). Asimismo el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa, 
si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre resolución en el manejo de conflictos 
son las siguientes: 
a) Habilidad de comunicación  
b) Compromiso  
c) Cognición interpersonal  




4.6. Tratamiento estadístico 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas han sido las siguientes, tomando en cuenta 
el tipo de investigación realizada, el tipo de variable y la distribución de los datos:  
Estadística descriptiva: 
Lo cual nos permitió describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por cada 
variable. 
 Distribución de frecuencias 
 Gráficos y figuras 
Estadística inferencial: 
Para generalizar los resultados de la muestra a la población. 
 Distribución muestral expresada a través de la prueba de normalidad de Kolmogorov 
Smirnov 
 R de Pearson 
4.7. Procedimiento 
Para el procesamiento  de los datos utilizamos el programa estadístico STATSTM V. 
II, y el SPSS, Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar el grado de correlación 





Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizamos el programa EXCEL, 
el cual nos permitió elaborar las figuras y tablas, en las cuales se observa la demostración de la 









5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Hernández et al. (2010), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere al grado 
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201). En otras 
palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es válido cuando 
mide aquello para lo cual está destinado”. 
Según Muñiz (2003, p. 151), las formas de validación que “se han ido siguiendo en el 
proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse dentro de tres grandes bloques: 
validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo” 
De lo expuesto podemos definir  la validación de los instrumentos como la 
determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos. 
5.1.2. Validez de contenido mediante juicio de expertos 
Sánchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de contenido cuando los 




propiedad que mide” (p. 154). Es decir se espera que el test sea un adecuado muestreo del 
contenido  que se examina. 
Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación de juicio de 
expertos  (3),  para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria  en la 
Cátedra de Posgrado, los cuales determinaron la adecuación muestral de los ítems de los 
instrumentos. A ellos se les entregó la matriz de consistencia, el cuestionario para medir la 
variable autoeficacia y el cuestionario para medir el resolución en el manejo de conflictos y la 
ficha de validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e 
ítems, calidad técnica de representatividad y la calidad del lenguaje. Sobre la base del 
procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la existencia de una estrecha 
relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems constitutivos de los instrumentos 
evaluados. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la tabla siguiente: 
        Tabla  1 
        Nivel de validez según el juicio de expertos 
Expertos 
Autoeficacia 
Resolución en el manejo 
de conflictos 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Bustamante Casas, Ricardo 828 92 846 93 
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner  810 90 828 92 
3. Dr. Flores Rosas Rubén 855 88 855 89 
Promedio de valoración 2475 90 2488 91,33 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de las autoeficacia como de la variable resolución en el manejo de conflictos para 




                      Tabla 2 
                      Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
  Fuente: (Cabanillas, 2004, p. 76)  
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario sobre 
autoeficacia obtuvo un valor de 90% y el cuestionario sobre resolución en el manejo de 
conflictos obtuvo el valor de 91,33%, podemos deducir que ambos instrumentos tienen  una 
excelente  validez. 
5.1.3. Confiabilidad de los instrumentos 
Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable o fiable si produce 
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones” (p. 215).Carrasco (2006) 
define la confiabilidad como: “la cualidad y propiedad de un instrumento de medición, que le 
permite obtener los mismo resultados, al aplicarse una o más veces a la misma persona o 
grupo de personas en diferentes periodos de tiempo” (p. 339). 
De lo expuesto podemos definir la confiabilidad como el proceso mediante el cual el 
investigador se encarga de establecer que el instrumento sea confiable o fiable, es decir que 
cuando es aplicado en ocasiones diferentes y/o repetidas proporcione resultados similares. 





5.1.4.  Confiabilidad por el método de consistencia interna 
Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de  
medición se refiere al grado de relación y conexión de contenido y método que tienen cada 
uno de los ítems que forman parte del cuestionario” (p. 343). Por otro lado Muñiz (2003) 
afirma que: “es función directa de las covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la 
consistencia interna del test” (p. 54).  
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad del cuestionario para medir el nivel 
de autoeficacia, como para el cuestionario para medir la resolución en el manejo de conflictos, 
por el método de consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 20 
personas. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre las 
autoeficacia y el cuestionario sobre resolución en el manejo de conflictos, por el método de 
consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este caso se 
halló las varianza de las preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de alfa de 









       K   =   Número de preguntas 
       Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
       St 
2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 3 
 Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 
Variable evaluada Confiabilidad  
Autoeficacia 
Resolución en el manejo de conflictos 
0,92 
0,90 
Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable autoeficacia como de la variable resolución en el manejo de 































      Tabla 4 
      Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
                Fuente: (Mejía,  2005, p. 29). 
Dado que en la aplicación del cuestionario sobre autoeficacia se obtuvo el valor  de 
0,92 y en la aplicación del cuestionario sobre resolución en el manejo de conflictos se obtuvo 
el valor de 0,90, podemos deducir que ambas encuestas tienen una excelente confiabilidad. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. En el nivel 
descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes para determinar los niveles 
predominantes de la variable I: autoeficacia y la variable II: resolución en el manejo de 
conflictos y en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se 
ha utilizado r de Pearson, dado que los datos presentan distribución normal. 
5.2.1. Análisis descriptivo de la variable I: autoeficacia 
Luego de la aplicación del cuestionario a la muestra objeto de la presente investigación 




información, lo cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el 
presente trabajo y  cuyos resultados se presentan a continuación: 
De esta manera comenzaremos identificando los niveles en que se presentan las 
dimensiones de la variable I: autoeficacia, según la percepción de los sujetos objeto de la 
presente investigación. 
                             Tabla 5 
                             Percepción de la autoeficacia para la gestión 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  8 9,8 
Medio 50 61,0 
Alto  24 29,3 
Total 82 100 
 
        
Figura 1. Percepción de la autoeficacia para la gestión 
Interpretación: Los resultados obtenidos permten evidenciar que el 61% de los datos se 




















seguido por el 29,3% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 9,8% que se ubica en 
el nivel bajo.  
                       Tabla 6 
                        Percepción de la autoeficacia para la organización  
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  5 6,1 
Medio 61 74,4 
Alto  16 19,5 
Total 82 100 
 
 
Figura 2. Percepción de la autoeficacia para la organización 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 74,4% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la autoeficacia para la 
organización, seguido por el 19,5% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 6,1% 




















                    Tabla 7 
                        Percepción de la actitud para el éxito 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  9 11,0 
Medio 58 70,7 
Alto  15 18,3 
Total 82 100 
 
 
Figura 3. Percepción de la actitud para el éxito 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 70,7% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre actitud para el éxito, 





















                            Tabla 8 
                            Percepción de la autoeficacia 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  5 6,1 
Medio 59 72,0 
Alto  18 22,0 
Total 82 100 
 
 
Figura 4. Percepción de la autoeficacia 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 72% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la autoeficacia, seguido por 





















5.2.2. Análisis descriptivo de la variable II: Resolución para el manejo de conflictos 
                                Tabla 9 
                               Percepción de las habilidades para la comunicación 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  3 3,7 
Medio 59 72,0 
Alto  20 24,4 
Total 82 100 
 
                 
Figura 5. Percepción de las habilidades para la comunicación 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 72% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la habilidades para la 
comunicación, seguido por el 24,4% que se ubica en el nivel alto, observándose el 3,7% que se 




















                          Tabla 10 
                          Percepción del compromiso 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  5 6,1 
Medio 57 69,5 
Alto  20 24,4 
Total 82 100 
 
                    
Figura 6. Percepción del compromiso 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 69,5% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el compromiso, seguido 






















                        Tabla 11 
                         Percepción de la cognición interpersonal 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  5 6,1 
Medio 53 64,6 
Alto  24 29,3 
Total 82 100 
 
 
Figura 7. Percepción de la cognición interpersonal 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 64,6% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la cognición interpersonal, 
seguido por el 29,3% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 6,1% que se ubica en 





















                         Tabla 12 
                         Percepción del control emocional y la empatía 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 55 67,1 
Alto  23 28,0 
Total 82 100 
 
              
Figura 8. Percepción sobre el control emocional y la empatía 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 67,1% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre el control emocional y la 
empatía, seguido por el 28,0% que se ubica en el nivel medio, observándose el 4,9% que se 





















                          Tabla 13 
                         Percepción de la resolución del manejo de conflictos 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  2 2,4 
Medio 58 70,7 
Alto  22 26,8 
Total 82 100 
 
                        
Figura 9. Percepción sobre la resolución del manejo de conflictos 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 70,7% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre la resolución en el manejo 
de conflictos, seguido por el 26,8% que se ubica en el nivel alto, observándose el 2,4% que se 





















5.2.3. Nivel inferencial 
5.2.3.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos del cuestionario sobre 
autoeficacia, como del cuestionario sobre gestión en la negociación de conflcitos, para ello 
utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste, la cual permite medir el grado 
de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución 
teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que tiene la 
distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución se determinó el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman, Chi cuadrado). 
Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes. 
Verificación de la hipótesis de trabajo 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  




Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
Paso 3 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente hipótesis es de 
Kolmogorov Smirnov. 
       Tabla 14 
                   Prueba de Kolmogorov-smirnov para una muestra 
 
Autoeficacia  
Gestión en la 
Negociación De 
Conflictos  
N 82 82 
Parámetros 
normales (a, b) 
Media 48,37 165,09 
Desviación típica 8,96 28,07 
Diferencias más 
extremas 
Absoluta ,098 ,093 
Positiva ,098 ,093 
Negativa -,041 -,067 
Z de Kolmogorov Smirnov 0,885 0,844 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,414 0,474 
                     a  La distribución de contraste es la Normal. 





Formulamos la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene el valor  
de 0,414, 0,474; entonces para valores Sig. > 0,05; Se cumple que; se acepta la hipótesis nula 
y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los resultados obtenidos 
podemos afirmar  que los datos de la muestra de estudio provienen de una distribución normal.  
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis se ha utilizado la prueba 
paramétrica  para distribución normal de los datos análisis r de Pearson a un nivel de 






5.2.4. Proceso de prueba de hipótesis 
5.2.4.1. Correlación de  Pearson 
En la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba (r). Correlación de Pearson 
a un nivel de significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre variables 
cuantitativas. 
Así en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos 
variables cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho cálculo es el 
primer paso para determinar la relación entre variables. 
Tabla 15 
              Matriz de correlación de Pearson 
Variable II 
Gestión en la negociación 
de conflictos   
 
Variable I Autoeficacia  0,640 (*) 
 
Dimensiones 
De la viariable I 
Autoeficacia para la gestión 0,45 (*) 
Autoeficacia para la organización   0,51(*) 
Actitud para el éxito 0,70 (*) 
  Fuente: Anexos  
El análisis  de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Pearson, se 





                        Tabla 16 





1.00 Perfecta Correlación 
0.90  -  0.99 Muy Alta Correlación 
0.70  -  0.89 Alta Correlación 
0.40  -  0.69 Moderada Correlación 
0.20  -  0.39 Baja Correlación 
0.00  -  0.19 Nula Correlación 
 
5.2.5.  Verificación de la Hipótesis General 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia y la habilidad para 
la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  – 
Fábrica de envases plásticos de Lima. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 




Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia y la habilidad para la 
gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  – 
Fábrica de envases plásticos de Lima. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente De Correlación De Pearson   ( r ) 






                 Tabla 17 
 Correlación entre autoeficacia y gestión para la negociación de conflictos 
 Autoeficacia  Gestión para la 
negociación  
Correlación de Pearson 0,64 
Significancia  0,000 
n 82 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,64 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre la 
autoeficacia y la gestión para la negociación es directa, moderada y significativa. 
       
Figura 10. Correlación entre autoeficacia y gestión para la resolución en el manejo de conflictos 
Paso 4 




Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. En consecuencia se verifica que la 
correlación entre autoeficacia y gestión para la negociación de conflictos  es directa, moderada 
y significativa.  
5.2.6. Contrastación de la Hipótesis Específica Nº 1 
Paso 1:  
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 




No  Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la gestión y la 
habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la gestión y la 
habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
Paso 3:  




Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
                Tabla 18 
Correlación entre autoeficacia para la gestión y negociación de conflictos  




Correlación de Pearson 0,45 
Significancia  0,000 
n 82 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico de Pearson es de 0,503 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre la 
autoeficacia para la gestión y la negociación de conflictos es directa, moderada y significativa. 
 
Figura 11. Correlación entre autoeficacia para la gestión y la resolución de negocios  
Paso 4 




Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 45) y el valor de significancia = 0,000, entonces (p<0.05). Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que 
existe relación directa, moderada  y significativa entre la autoeficacia para la gestión y la 
negociación de conflictos 
5.2.7. Contrastación de la hipótesis específica Nº 2 
Paso 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 




No Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la organización 
y la habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1):Existe una relación significativa y positiva entre la 
autoeficacia para la organización y la habilidad para la gestión en la negociación de conflictos 
en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente de correlación de pearson   ( r ) 




             Tabla 19 
             Correlación entre autoeficacia para la organización y negociación de conflictos 
 Autoeficacia para 
la organización  
Negociación de 
conflictos 
Correlación de Pearson 0,51 
Significancia  0,000 
n 82 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,51 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa  que: Existe relación directa, 
moderada y significativa entre la autoeficacia para la organización y la negociación de 
conflictos 
 






Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 51) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que existe relación directa, moderada  y significativa entre autoeficacia para la organización y 
negociación de conflictos. 
5.2.8. Contrastación de la hipótesis específica Nº 3 




Hipótesis Nula (H0):  
No Existe una relación significativa y positiva entre la actitud de éxito y la habilidad 
para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  
– Fábrica de envases plásticos de Lima 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación significativa y positiva entre la actitud de éxito y la habilidad para 
la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  – 
Fábrica de envases plásticos de Lima 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  a = 0,05 
Paso 3: 




Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente de correlación de pearson   ( r ) 
 Así tenemos:   
    Tabla 20 
                Correlación entre actitud de éxito y negociación de conflictos 
 Actitud de éxito  Negociación de 
conflicto  
Correlación de Pearson 0,70 
Significancia  0,000 
n 82 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,70 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre las 
variables de estudio es significativa. Por lo cual existe evidencia suficiente para validar nuestra 
hipótesis de trabajo. Esto quiere decir que: existe relación, directa, alta y significativa entre la 





Figura 13. Correlación entre actitud para el éxito y negociación de conflictos. 
Paso 4 
Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 





Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 70) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que existe relación directa, alta  y significativa entre actitud para el éxito y negociación de 
conflicto. 
5.3. Discusión de resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado los objetivos planteados en nuestra  
investigación, cuyo propósito fue conocer la autoeficacia y negociación de conflictos, 
estableciendo la relación entre dichas variables. 
El presente estudio tiene como objetivo general determinar de  Establecer el grado de 
relación existente entre la autoeficacia y la habilidad para la resolución de gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de envases 
plásticos de Lima. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la 
prueba r de Pearson, se encontró que la variable autoeficacia se encuentra relacionada con la 
variable negociación de conflictos (r = 0,64), siendo el valor de significancia igual a 0,000 





Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Pepe y otros (2010) 
realizaron la investigación sobre Escala de Autoeficacia en el Trabajo y Escala de 
Autoeficacia para la Búsqueda de Empleo: Estudio de Validez en Contextos Culturales 
Español e Italiano. Los resultados fueron examinados a través de un análisis factorial 
confirmatorio multigrupo revelando que puede asumirse invarianza factorial en la 
configuración y la métrica, al tiempo que sugiere que pueden hacerse las comparaciones de las 
relaciones entre los factores latentes y las variables externas para España e Italia. 
El primer objetivo específico plantea; Identificar el grado de relación existente entre la 
autoeficacia para la gestión y la habilidad para la resolución de gestión en la negociación de 
conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de 
Lima. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de 
Pearson, se encontró que la autoeficacia para la gestión se encuentra relacionada con la 
negociación de conflictos (r = 0,45), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), 
resultado que nos indica que existe relación directa, moderada y significativa entre las variables 
estudiadas.  
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Manzano y  Torres 
(2000). La negociación una alternativa en la solución de conflictos. En sus conclusiones, 
señala que es muy importante y conveniente aprender a conocer, entender y manejar el 
conflicto, para efectos de podernos desempeñar de manera más eficaz tanto en nuestra vida 
personal, como laboral. En razón a que éste es inherente al hombre, hace parte de su esencia y 
desde el mismo momento de existir e interactuar con sus semejantes está expuesto a sentirlo, 
provocarlo y padecerlo. El conocerlo y poderlo identificar permitirá no solo una búsqueda más 




partes. La identificación clara del conflicto, sus componentes, elementos, su tendencia a 
escalar y su dinámica en general, posibilitará un mejor acercamiento a la forma en que debe 
aproximarse y estudiarse éste, dándonos una visión adecuada y un panorama claro de la forma 
como debemos abordar la negociación ya sea en calidad de parte o de intermediador.  
El presente estudio tiene como segundo objetivo específico Establecer el grado de 
relación existente entre la autoeficacia para la organización y la habilidad para la resolución de 
gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica 
de envases plásticos de Lima. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso 
de la prueba r de Pearson, se encontró que las autoeficacia para la organización se encuentra 
relacionada con negociación de conflictos  (r = 0,51), siendo el valor de significancia igual a 0,000 
(p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, moderada y significativa entre las 
variables estudiadas.  
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Pepe y otros (2010) 
realizaron la investigación sobre Escala de Autoeficacia en el Trabajo y Escala de 
Autoeficacia para la Búsqueda de Empleo: Estudio de Validez en Contextos Culturales 
Español e Italiano. Los resultados fueron examinados a través de un análisis factorial 
confirmatorio multigrupo revelando que puede asumirse invarianza factorial en la 
configuración y la métrica, al tiempo que sugiere que pueden hacerse las comparaciones de las 
relaciones entre los factores latentes y las variables externas para España e Italia. 
El presente estudio tiene como tercer objetivo específico Determinar el grado de relación 
existente entre la actitud de éxito y la habilidad para la resolución de gestión en la negociación de 




Lima. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de 
Pearson, se encontró que las actitud para el éxito se encuentra relacionada con la negociación e 
conflictos (r = 0,511), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos 
indica que existe relación directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Calle, Fernández y 
Sánchez (2011) realizaron la investigación titulada: Fundamentos teóricos acerca de la 
solución de conflictos institucionales en la educación general básica de Ecuador. En este 
estudio se abordó la problemática relacionada con el proceso de solución de conflictos. El 
análisis de las necesidades que en el orden teórico y práctico existen en esta temática, 
permitieron develar la importancia que tiene buscar alternativas de solución al problema 
objeto de estudio, para lo cual se fundamenta un modelo pedagógico de solución de conflictos 
en la Educación General Básica para guiar las acciones del equipo de Supervisión Educativa. 
Se fundamentan las relaciones que tienen lugar entre la proyección de solución  del conflicto y 
la transformación del conflicto, donde los procesos de mediación  y negociación educativa, 
sintetizados en el proceso de seguimiento, permiten llegar a una posible transformación del 
conflicto y se revela como cualidad esencial de estas transformaciones la convivencia 
armónica de la institución educativa. El desarrollo del proceso experimental permitió 
corroborar la efectividad de la metodología, logrando en un corto periodo de tiempo dar 
solución a muchos de los conflictos que se fueron presentando en las instituciones 
seleccionadas para el estudio, todo lo cual incidió de manera positiva en las transformaciones 





1) Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia y la habilidad 
para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa EUROPLAST  
– Fábrica de envases plásticos de Lima. 
2) Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la gestión 
y la habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
3) Existe una relación significativa y positiva entre la autoeficacia para la 
organización y la habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores 
de la empresa EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de Lima 
4) Existe una relación significativa y positiva entre la actitud de éxito y la 
habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 






1) Se sugiere que el personal que dirige la empresa envasadora de plástico 
Europlas realice capacitaciones que permitan mejorar la confianza y seguridad en su personal, 
aspecto que debe permitir mejorar la actividades que realizan, pero sobre todo minimizar los 
conflictos internos entre el personal. 
2) Se recomienda la selección de personal que posea iniciativa de trabajo, que se 
comprometa con la empresa, debido a que las personas que poseen ciertas características 
positivas pueden realizar un mejor trabajo para las empresas, sobre todo establecer relaciones 
saludables que permitan despertar en sus compañeros  la confianza que necesitan para realizar 
mejor el trabajo que desempeñan. 
3) La capacidad de organizar constituye una cualidad que se desarrolla producto 
del trabajo, que se fortalece con las acciones de buenos líderes, por tanto la empresa debe 
mostrar que los trabajadores son importantes para la empresa para poder rescatar lo mejor de 
ellos. 
4) La actitud se desarrolla desde la familia, desde el trato impersonal del grupo 
que rodea a las personas, pero también se puede construir desde la empresa, desde el 
establecimiento de relaciones sociales saludables, que incentiven el buen desempeño y sobre 
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Matriz de consistência 
Autoeficacia  y habilidad para la gestión en la negociación de conflictos en la empresa Europlast  – fábrica de envases plásticos de Lima  
 




¿Qué relación existe entre la autoeficacia y habilidad 
para  la  gestión en la negociación de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de 




¿Qué relación existe entre la autoeficacia para la 
gestión y la habilidad para  la  gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la 
empresa EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos 
de Lima? 
 
¿Qué relación existe entre la autoeficacia para la 
organización y habilidad para  la  gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la 
empresa EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos 
de Lima? 
 
 ¿Qué relación existe entre la actitud de éxito  y la 
habilidad para  la  gestión en la negociación de 
conflictos en los trabajadores de la empresa 






Establecer el grado de relación existente entre la 
autoeficacia y la habilidad para la resolución de gestión en 
la negociación de conflictos en los trabajadores de la 





  Identificar el grado de relación existente entre la 
autoeficacia para la gestión y la habilidad para la 
resolución de gestión en la negociación de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de 
envases plásticos de Lima 
 
  Establecer el grado de relación existente entre la 
autoeficacia para la organización y la habilidad para la 
resolución de gestión en la negociación de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST -  Fábrica de 
envases plásticos de Lima. 
 
  Determinar el grado de relación existente entre la actitud 
de éxito y la habilidad para la resolución de gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la empresa 
EUROPLAST -  Fábrica de envases plásticos de Lima. 
 
 
Hipotesis  General 
Existe una relación significativa y positiva entre la 
autoeficacia y la habilidad para la gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la 





Existe una relación significativa y positiva entre la 
autoeficacia para la gestión y la habilidad para la gestión 
en la negociación de conflictos en los trabajadores de la 
empresa EUROPLAST  – Fábrica de envases plásticos de 
Lima 
 
   Existe una relación significativa y positiva entre la 
autoeficacia para la organización y la habilidad para la 
gestión en la negociación de conflictos en los 
trabajadores de la empresa EUROPLAST  – Fábrica de 
envases plásticos de Lima 
 
   Existe una relación significativa y positiva entre la 
actitud de éxito y la habilidad para la gestión en la 
negociación de conflictos en los trabajadores de la 






Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones 
Autoeficacia  
 
Juicio personal sobre las creencias en 
las capacidades de uno para organizar y 
ejecutar cursos de acción requeridos 
para gestionar probables situaciones 
futuras. 
Conjunto de acciones que  se expresa a 
través de las situaciones los cuales 
evidencian en las autoeficacia para la 
gestión, autoeficacia para la organización, 
actitud para el éxito. 
Autoeficacia para la 
gestión   
Autoeficacia apara la 
organización   
Actitud de éxito   
Resolución en 
el manejo de 
conflictos    
Oposición entre grupos e individuos 
por la posesión de bienes escasos o la 
realización de valores mutuamente 
incompatibles”. Un conflicto separa 
siempre a las personas sobre todo si es 
que no se sabe manejarlo y encausarlo 
para poder obtener lo mejor de esa 
energía, y  levarla a algo productivo 
Conjunto de situaciones que se definen en 
función de las puntuaciones, los cuales se 
evidencian mediante la habilidad de 
comunicación, compromiso, cognición 






Compromiso   
 
Cognición interpersonal  
 
















Este cuestionario evalúa las creencias que poseen los trabajadores de sus propias capacidades 
para ejecutar exitosamente actividades asociadas a su profesión (por ejemplo, “Estoy seguro/a 
de que podré alcanzar mis metas en el trabajo”). Los examinados deben responder a los ítems 
utilizando una escala de siete puntos, de 0 (nunca o ninguna vez) a 6 (siempre o todos los días) 
 
O nunca 
1 casi nunca 
2 algunas veces 




 0 1 2 3 4 
1. Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo 
aunque alguien se me oponga  
     
2. Seré capaz de resolver problemas difíciles en mi trabajo 
si lo intento  
     
3. Estoy seguro/a de que podré alcanzar mis metas en el 
trabajo  
     
4. Seré capaz de manejar eficazmente acontecimientos 
inesperados en mi trabajo  
     
5. Gracias a mis cualidades y recursos podré superar 
situaciones imprevistas en mi trabajo  
     
6. Cuando tenga dificultades en mi trabajo, estaré 
tranquilo/a porque tengo las habilidades necesarias para 
manejar situaciones difíciles 




7. Pase lo que pase en mi trabajo, seré capaz de manejarlo 
adecuadamente  
     
8. Podré resolver la mayoría de los problemas en mi trabajo, 
si me esfuerzo lo necesario  
     
9. Cuando me encuentre en una situación laboral difícil, 
confío en que se me ocurrirá qué debo hacer  
     
10. Cuando tenga que hacer frente a un problema en mi 
trabajo, confío en que se me ocurrirán varias alternativas 
para resolverlo 
 






Test de H.H. L.G. en L.N.d C. 2006 




Nivel de enseñanza…………………………………………… 
 
Instrucciones 
Este es un test que le permitirá a usted conocer la forma cómo aborda situaciones donde 
participará de manera activa en el abordaje y solución de conflictos. Para lo  cual deberá 
contestar las preguntas que a continuación se reproducen escribiendo una “x” dentro de la celda 
que mejor describa su respuesta. 
No hay respuestas buenas ni malas, sólo interesa la forma como usted siente y  percibe el 
momento actual, de ello dependerá la validez y la confiabilidad de sus resultados. 
 
Conteste de la forma siguiente: 
• Marque el 1 si está definitivamente en desacuerdo. 
• Marque el 2 si está muy en desacuerdo. 
• Marque el 3 si está desacuerdo. 
• Marque el 4 si está de acuerdo. 
• Marque el 5 si está muy de acuerdo. 
• Marque el 6 si está definitivamente de acuerdo. 
 
  Desacuerdo Acuerdo 
Preguntas 1 2 3 4 5 6 
1 Me resulta fácil aislar de una situación conflictiva el 
motivo principal de lo secundario. 
      
2 Con mi postura corporal comunico mensajes.       
3 Cuando participo en la solución de un conflicto me 
es fácil  ponerme en el punto de referencia de cada 
uno 
      
4 Cuando estoy en el medio de un conflicto lo vivo 
tan intensamente aportando en su solución. 
      
5 Logro comprender el estado conflictivo de mi 
interlocutor aun cuando procede de una cultura 
diferente 
      
6 Cuando me hablan y ruidos impiden escuchar parte 
del mensaje, con lo que oí basta para completarlo 
      
7 Por los gestos de mi interlocutor sé que piensa que 
me está engañando. 
      
8 Cuando una persona me cae mal y solicita mi 
atención, tengo la fluidez para derivarla a otra 
persona. 




9 Huyo de aquellas personas que me tratan como su 
“paño de lágrimas” con sus problemas. 
      
10 Me es difícil proporcionar los datos para obtener un 
identikit. 
      
11 Al encontrarme con una persona me es fácil que se 
sienta en confianza. 
      
12 Me es difícil ponerme en el punto de referencia de 
dos personas en conflicto, generalmente me inclino 
por una 
      
13 Cuando participo en la solución del conflicto, más 
que por vocación, lo hago porque me siento 
obligado. 
      
14 Cuando vivo un problema hago hasta lo imposible 
con el propósito que solo quede para mí. 
      
15 Cuando voy a una tienda y veo una vitrina me 
resulta fácil imaginarme las partes que no veo. 
      
16 Me es fácil comunicar lo que siento con gestos       
17 La expresión de mi rostro logra que los gestos 
molestosos de mi interlocutor se atenúen. 
      
18 Me cuesta conectarme con el tema conflictivo, 
permanece en mí lo que debe ser desde mi punto de 
vista. 
      
19 Cuando escribo un dictamen o notas según el 
mensaje, imagino la cara que pondrá el lector 
      
20 Me es difícil ponerme en el punto de referencia del 
conflicto de personas de una comunidad campesina 
serrana. 
      
21 Me resulta fácil encontrar en las personas el lado 
agradable que elimine mi fastidio emocional. 
      
22 Tengo la habilidad para descifrar los mensajes 
ambiguos sin preguntar a mi interlocutor. 
      
23 Me entretengo buscando la forma como lograr que 
las personas metidas en un lío lo resuelvan 
satisfactoriamente. 
      
24 Según mi plasticidad para ponerme en el punto de 
referencia de las personas en conflicto gestiono la 
solución 
      
25 Me agrada que mi interlocutor se exprese con 
claridad y brevedad. 
      
26 Logro que los demás me reconozcan 
demostrándoles mi interés por ayudarles a resolver 
sus problemas. 
      
27 Resuelvo con facilidad la posición en que quedará 
una moneda cuando al caer ha girado 10 veces. 




28 Me resulta difícil ponerme en el punto de referencia 
del conflicto de funcionarios corruptos. 
      
29 Tengo la habilidad para anticiparme a lo que me van 
a decir. 
      
30 Tengo la habilidad para lograr en situaciones de 
conflicto que las personas regulen o controlen su 
estrés. 
      
31 Tengo buen olfato para detectar problemas y 
alejarme antes que revienten. 
      
32 Vivo intensamente el estado emocional de mi 
interlocutor aun cuando personalmente es de mi 
desagrado. 
      
33 Siento la barrera sociocultural cada vez que me 
comunico con extraños. 
      
34 Me cuesta imaginarme cómo me veré en una foto 
vestido estrafalariamente. 
      
35 Si me ofrecen un trabajo como conciliador lo acepto 
a menos que tenga otra oferta mejor. 
      
36 Me cuesta mucho lograr que las personas me 
perciban como lo que soy emocionalmente, 
sosegado, tranquilo, etc. 
      
37 Entiendo el conflicto desde el punto de vista del 
interlocutor. 
      
38 Tengo la disposición de meterme de lleno en los 
problemas de otros contribuyendo a la solución. 
      
39 Soporto la mirada fija de mi interlocutor 
atenuándolo. 
      
40 Tengo el don, según me dicen, de calmar a las 
personas con tan solo mi presencia 
      
41 Sé cómo apartarme de líos ajenos sin que estos se 
den por ofendidos. 
      
42 Vivo un relato como si estuviese presente en él.       
43 Las propuestas de solución emanan tener en cuenta, 
como se sentirán las personas al resolver el conflicto 
      
44 Me resulta fácil lograr en cualquier situación que las 
personas  
muestren su lado agradable. 
      
45 Antes de preguntar escucho completamente a mi 
interlocutor. 
      
46 Por humanidad colaboro en la solución de conflictos 
a costa de mi tranquilidad. 
      
47 Cuando ingreso a edificios de diferentes niveles al 
salir comúnmente me desoriento. 




48 Controlo el estrés en situaciones de conflicto de 
forma tal que termino agotado 
      
49 Me es difícil ponerme en el punto de referencia del 
conflicto de una persona de la amazonía 
      
50 Me resulta difícil identificar a una persona conocida 
al verla después de diez años. 
      
 
 
